การพัฒนารูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวมในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ by Thepachit, Suwattana et al.
วารสารวิชาการครุศาสตร์อุตสาหกรรม  พระจอมเกล้าพระนครเหนือ





สุวรรธนา  เทพจิต1 ปรดีา  อัตวินิจตระการ2 และ ทัศนาภรณ์  สัตยเ์พริศพราย3* 
 
บทคัดยอ่ 
การศึกษาวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) ศึกษาอัตลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะของบุคลากรที่องค์กรธุรกิจอุตสาหกรรม
ซอฟต์แวร์ต้องการ 2) ศึกษาสภาพปัจจบุันของรปูแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวม และ 3) พัฒนารูปแบบการจัดการ
บุคลากรแบบองค์รวมในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ เพื่อมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนาที่
ครอบคลุมทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซึ่งมี 3 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดการบริหาร
บุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ แนวคิดองค์กรสมรรถนะสูง ขั้นตอนที่ 2 
รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ และรูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวม ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ ในสภาพปัจจุบัน ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 9 คน และขั้นตอนที่ 3 สํารวจความ
คิดเห็นของบุคลากรในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ จํานวน 500 คน ด้วยการสุ่มตัวอย่าง และใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือวิจัย จากนั้นวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สํารวจ และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อพัฒนาเป็นรูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวมในธุรกิจ
อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ เพื่อมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 
รูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวมในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ เพื่อมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง มี 3 องค์ประกอบ
หลัก คือ องค์ประกอบที่ 1 อัตลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะของบุคลากรในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ มีองค์ประกอบย่อย 
4 องค์ประกอบ ได้แก่ ทักษะในการปฏิบัติงาน ความรู้และทักษะในการพัฒนาซอฟต์แวร์ ความรู้และทักษะในการนํา
ซอฟต์แวร์ไปใช้จริงในงาน และคุณลักษณะในการทํางานร่วมกัน ส่วนองค์ประกอบที่ 2 การจัดการบุคลากรในธุรกิจ
อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ในสภาพปัจจุบัน มีองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การประเมินผลและการจัดการ
คุณภาพบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธํารงรักษาบุคลากร การสรรหาบุคลากร และการวางแผนบุคลากร และสุดท้าย
องค์ประกอบท่ี 3 รูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวมในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ มีองค์ประกอบย่อย 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ ภาวะผู้นํา นวัตกรรมเพื่อการจัดการ ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ  สมรรถนะการจัดการธุรกิจ  
การจัดการกลุ่มคนแต่ละรุ่น  และการจัดการภายในองค์กร  2) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า มีค่า 
CMIN/DF เท่ากับ 5.011 มีค่า CFI เท่ากับ .933 มีค่า RMSEA เท่ากับ .090 ซึ่งน้ําหนักขององค์ประกอบมีค่าตั้งแต่ .482 -
 .990  และมีค่า P-value เท่ากับ .000 แสดงว่าทั้ง 3 องค์ประกอบหลักของรูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวมใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ เพื่อมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง ที่พัฒนาได้นั้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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A Development of Holistic People Management Model in Software Industries 
 
Suwattana  Thepachit1  Preeda  Attavinijtrakarn2 and Tadsanaporn  Satpertpry3* 
 
Abstract 
The purposes of this research were 1) to study the identities or characteristics of personnel which 
required by software enterprises 2) to study the current state of the holistic people management 
model in software industry and 3) to develop a holistic people management model in software industry 
to move towards High Performance Organization (HPO). This research utilizes qualitative and 
quantitative mixed research methods. There are 3 steps in this research process; step 1: Study on the 
concepts and theories of Human Resource Management, Development Management Models, and High 
Performance Organization. Step 2: Study the identities or characteristics of personnel and the current 
situation of the holistic people management model with in-depth interview 9 experts. Step 3: Survey 
the opinions of 500 software employees, which were random sampling, by using the questionnaire as a 
research tool. Then analyzed the data by SPSS statistical program using Exploratory Factor Analysis and 
Confirmatory Factor Analysis techniques to developed a holistic people management model. The 
research found that: 1) The results of EFA found that the holistic people management model need has 
3 main factors to move towards HPO: Factor 1: the identities or characteristics of personnel, there are 4 
sub-factors: universal skills, knowledge and skills of software development, knowledge and skills of 
software utilization, and attributes of work collaboration. Factor 2: the people management in the 
current situation, there are 5 sub-factors: performance management, people development, retention, 
recruitment, and workforce planning. Factor 3: the holistic people management model, there are 6 sub-
factors: leadership, innovation, ICT for management, business performance management, people 
generations management, and organization management. 2) The results of CFA found that of the 
minimum discrepancy divided by its degrees of freedom was 5.011, Comparative-fit index was .933, and 
Root Mean Square Error of Approximation was .090. The Standardized Regression Weights ranged 
from .482 to .990, and p-value was .000 These results indicate that all factors of the holistic people 
management model in software industry to focus on HPO have goodness of fit with the empirical data 
at the .01 level of significance. 
 




1 Assistant Professor, Department of Social Sciences, Faculty of Applied Arts, King Mongkut’s University of Technology  
North Bangkok 
2 Special Instructor, Department of Industrial Business and Human Resource Development, Faculty of Business and Industrial 
Development King Mongkut’s University of Technology North Bangkok 
3 Doctoral Degree Student, Department of Industrial Business and Human Resource Development, Faculty of Business and 
Industrial Development King Mongkut’s University of Technology North Bangkok 
* Corresponding Author Tel. +668 6414 5599  e-mail: tadsana99@hotmail.com 
_19-1216(033-040)4.indd   34 21/1/2563 BE   14:32
วารสารวิชาการครุศาสตร์อุตสาหกรรม  พระจอมเกล้าพระนครเหนือ











สารสนเทศระยะ พ.ศ. 2554-2563 ของประเทศไทย” 
(ICT2020) และ “แผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร ฉบับที่ 2 ของประเทศไทย (พ.ศ.2552-2556)” 
ตลอดจน แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (มติ
คณะรัฐมนตรี 5 เม.ย. 2559) ซึ่งมีสาระสําคัญหลาย
ประการที่สะท้อนให้เห็นความต่อเนื่องทางนโยบายจาก 
“กรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ ระยะ พ.ศ. 2544-
2553 ของประเทศไทย” (IT2010) และ “แผนแม่บท
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ฉบับที่ 1 ของ
ประเทศไทย (พ.ศ. 2545-2549)” ซึ่งเป็นแผนนโยบาย
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT)  ของ
ประเทศไทยระยะแรก ๆ [1] 
จากกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 
2554-2563 ของประเทศไทย ยุทธศาสตร์ที่ 2: พัฒนา
ทุนมนุษย์ที่มีความสามารถในการสร้างสรรค์และใช้
สารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ มีวิจารณญาณและรู้เท่า
ทัน รวมถึงพัฒนาบุคลากร ICT ที่มีความรู้ความสามารถ
และความเช่ียวชาญระดับมาตรฐานสากล โดยมีสาระ 
สําคัญเพื่อพัฒนากําลังคนที่มีคุณภาพ มีความสามารถใน
การพัฒนาและใช้ ICT อย่างมีประสิทธิภาพ ในปริมาณ
เพียงพอที่จะรองรับการพัฒนาประเทศในยุคเศรษฐกิจ
ฐานบริการ และฐานความคิดสร้างสรรค์ ทั้งบุคลากร ICT 
และบุคลากรในทุกสาขาอาชีพ [1]  
นอกจากนี้ จากแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ













ประเทศไทยประจําปี 2558 และประมาณการปี 2559 
ของ สํานักส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ 

























(High Performance Organization: HPO) กันทั้งส้ิน 
ธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ก็เช่นเดียวกัน ผู้บริหารหรือ
เจ้าของกิจการต่างต้องการให้องค์กรของตน เป็นองค์กร
สมรรถนะสูง เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management: HRM) ในยุคโลกาภิวัตน์มีการเปล่ียนแปลง
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และสนุกสนานมากขึ้น 2) ความหลากหลายทั้งบุคลิกภาพ 
ความรู้ ความสามารถ รวมถึงศักยภาพของพนักงานที่มี







































อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ เพื่อมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง  
















55,873 คน โดยรวมทั้งอุตสาหกรรม โดยมีพนักงานที่




(Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการ
บุคลากรแบบองค์รวม เฉพาะในธุรกิจอุตสาหกรรม
ซอฟต์แวร์ โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
4.1  ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีและ 
งานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง โดยผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าวรรณกรรม 
(Review Literature) จากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัย 
และเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ แนวคิดและ
ทฤษฎีเรื่องการแบ่งช่วงอายุตามเจเนอเรช่ัน (Generations) 
แนวคิดการบริหารคนต่างรุ่น ต่างยุค ต่างสมัยในองค์กร 
(Managing Cross-Generations Workforce) แนวคิด
การบริหารบุคคล (Personnel Administration: PA)  
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ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2562
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จัดการบุคลากรแบบองค์รวม (Holistic People 
Management) 





คิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 คน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
สอดคล้องกันอย่างมีระบบ และมีความถูกต้องน่าเชื่อถือ
มากที่สุด โดยศึกษา ดังนี้ 1) อัตลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะ
ของบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ที่องค์กรอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์
ต้องการ 2) ลักษณะงานของบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ ใน
สภาพปัจจุบัน ในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ 3) 
รูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวม ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ ในสภาพปัจจุบัน 4) ปัญหาและ
อุปสรรคที่พบจากการจัดการบุคลากรแบบองค์รวม ใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ ในสภาพปัจจุบัน 





ธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ จํานวน 500 คน ด้วยการ
สุ่มแบบคอมเรย์และลี (Comrey & Lee) [3] และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จากนั้น นําข้อมูล
ความคิดเห็นมาประมวลผลและวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ SPSS (Statistical Package for 
the Social Science for Windows) ข้อมูลที่ได้นํามา
วิเคราะห์โดยการหาค่าสถิติ คือ ความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor Analysis) โดยตรวจสอบความ
เหมาะสมของข้อมูลโดยการหาค่าดัชนีไกเซอร์-ไมเยอร์-
ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin : KMO) และค่า The 
Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความ
เหมาะสมของข้อมูลตัวอย่างที่นํามาวิเคราะห์ รวมถึงใช้
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) และเทคนิคการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA) [4]   
 
5. ผลการวิจัย 




ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46 ด้านทักษะ มีระดับความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.45 และด้าน
คุณลักษณะ มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86   




ปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 ด้านการสรรหา
บุคลากร มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ด้วย
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.45 ด้านการพัฒนาบุคลากร  มีระดับ
ความคิดเห็นในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 
ด้านการธํารงรักษาบุคลากรมีระดับความคิดเห็นในระดับ
มาก ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 ด้านการจัดการคุณภาพ
บุคลากรมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ด้วย
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.32 และด้านการประเมินผลบุคลากร มี
ระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.49  




ระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 ด้านภาวะผู้นํา มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.69 ด้านการจัดการกลุ่มคนแต่ละรุ่น (Generations) มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.53 ด้านการจัดการภายในองค์กร มีระดับความคิดเห็น
ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ด้านการ
จัดการภายในองค์กร มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 
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เท่ากับ 3.50  
5.4  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ  
5.4.1 อัตลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะของบุคลากร
ในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์  สามารถจําแนก
องค์ประกอบได้ 5 องค์ประกอบ ทุกองค์ประกอบมีค่า 




ได้ 5 องค์ประกอบ ทุกองค์ประกอบมีค่าไอเกนมากกว่า 
1 และร้อยละความแปรปรวนสะสมเท่ากับ 73.591 
5.4.3 รูปแบบการจัดการบุคลากรแบบองค์รวม
ในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ สามารถจําแนก
องค์ประกอบได้ 6 องค์ประกอบ ทุกองค์ประกอบมี
ค่าไอเกนมากกว่า 1 และร้อยละความแปรปรวนสะสม
เท่ากับ 77.221  
 รูปที ่1  รูปแบบการจดัการบุคลากรแบบองค์รวมในธรุกจิอตุสาหกรรมซอฟต์แวร์ เพื่อมุง่สู่องค์กรสมรรถนะสงู 
5.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า 
สถิติทดสอบมีการแจกแจงแบบ Chi-Square น้อยที่สุด 
(CMIN) เท่ากับ 435.943 มีองศาอิสระ (df) เท่ากับ 87 มี
ค่าดัชนีที่ใช้ในการเปลี่ยนเทียบความกลมกลืนของโมเดล
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 5.011 มีค่า
ดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index: CFI) เท่ากับ .933 มีค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียกําลัง
สองของส่วนที่เหลือของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เท่ากับ  
.090 โดยนํ้าหนักขององค์ประกอบมีค่าตั้งแต่ .482 ถึง 
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.990 และมีค่า P-value เท่ากับ .000 หมายความว่า 
โอกาสความน่าจะเป็นที่ไม่เป็นไปตามข้อสรุปมีค่าเป็น














ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย มีความเหมาะสมอยู่
ในระดับมาก ได้แก่ 1) ทักษะในการปฏิบัติงาน (Universal 
Skill) 2) ความรู้และทักษะในการพัฒนาซอฟต์แวร์ 
(Software Development) 3) ความรู้และทักษะในการ
นําซอฟต์แวร์ไปใช้จริงในงาน (Software Utilization) 4) 
คุณลักษณะในการทํางานร่วมกัน (Attributes of 
Correlation) สอดคล้องกับแนวคิดของ เจมส์ พอลล์ จี  
(J. P. Gee)  [5]  ที่ว่า  อัตลักษณ์บุคคลและอัตลักษณ์
ทางสังคมมีความเชื่อมโยงและส่งผลซึ่งกันและกัน หนึ่ง
ในอัตลักษณ์ทางสังคมที่มีผลต่อการสร้างอัตลักษณ์






6.2  องค์ประกอบการจัดการบุคลากรในธุรกิจ 
อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ในสภาพปัจจุบัน (People 
Management) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย  
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) การประเมินผล
และการจัดการคุณภาพบุคลากร  (Performance 
Management) 2) การพัฒนาบุคลากร (People 
Development) 3) การธํารงรักษาบุคลากร (Retention) 
4) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) ในธุรกิจอุตสาหกรรม 










องค์รวมในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ (Holistic People 
Management) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบย่อย มี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) ภาวะผู้นํา 
(Leadership) 2) นวัตกรรมเพื่อการจัดการ (Innovation)  
3) ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (ICT for Management)  
4) สมรรถนะการจัดการธุรกิจ (Business Performance 
management) 5) การจัดการกลุ่มคนแต่ละรุ่น 
(Generation Management) 6) การจัดการภายในองค์กร 
(Organization Management) สอดคล้องกับ หลักการ
พื้นฐานและแนวคิดเรื่ององค์กรสมรรถนะสูง หรือองค์กร
แห่งความเป็นเลิศ [8] ที่กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สําคัญหรือ
องค์ประกอบของการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงคือต้อง
เป็นองค์กรที่มีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลง เป็น




ยั่ งยืน ซึ่ งปัจจัยที่จะสามารถขับเคล่ือนให้องค์กร
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สําคัญกับองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบหลัก โดยเรียง 
ลําดับความสําคัญตามน้ําหนักองค์ประกอบ ดังน้ี (1) การ
จัดการบุคลากรในธุรกิจอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ ซึ่งมี
น้ําหนักองค์ประกอบเท่ากับ  .990  (2) รูปแบบการจัดการ
บุคลากรแบบ องค์รวม ซึ่งมีน้ําหนักองค์ประกอบเท่ากับ  
.919 (3) อัตลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะของบุคลากร ซึ่งมี
น้ําหนักองค์ประกอบเท่ากับ .482 ตามลําดับ 
7.2  ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 
ควร วิจั ยและพัฒนาหลั ก สูตร ฝึกอบรมให้ แก่ 
ผู้ประกอบการ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 
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